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Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh konflik 
peran, kompensasi finansial dan kompensasi nonfinansial terhadap loyalitas 
karyawan.Jenis penelitian merupakan penelitian kuantitatif, dengan populasi 
seluruh karyawan PT. Aston Graphindo Indonesia dan pengambilan sampel 
menggunakan tehnik simple random sampling atau acak sederhana. Teknik 
pengumpulan data penelitian melalui kuesioner dengan skala linkert. 
Berdasarkan hasil uji instrumen melalui uji validitas menggunakan 
teknikconstruck validity diperolehhasil uji validitas adalah valid, dinyatakan valid 
kerena tiap item pada variabel model dapat mengelompok. Hasil dari uji 
reliabelitas penelitian dinyatakan reliabel dengan Cronbach’s Alpha> 0,60 maka 
data hasil angket dapat dipercaya. Pada uji asumsi klasik, hasil dari uji normalitas 
dengan model kalmogorov semirnov menunjukan data pada penelitian ini normal 
dengan nilai probabilitas > 0,05. Uji multikolonieritas penelitian menunjukan nilai 
model variabel bebas tolerance>0,1 dan VIF <10 yang berarti tidak terjadi 
multikolineritas. Hasil uji heterokedastisitas penelitian menggunakan metode 
Glegser memperlihatkan sig.T > 0,05 yang berarti tidak konstan. 
Berdasarkan hasil hasil analisis regresi berganda dengan tiga variabel 
prediktor diperoleh formulasi Y = 26,099 - 0,369  + 0,775  + 0,393  + e, 
dimana Y merupakan variabel loyalitas,    adalah konflik peran dengan koefisien 
bernilai negatif menunjukan bahwa variabel konflik peran berpengaruh negatif 
terhadap loyalitas,   merupakan kompensasi finansial dan    adalah kompensasi 
nonfinansial, kedua konstanta variabel masing-masing adalah positif sehingga 
dikatakan berpengaruh positif terhadap loyalitas. Uji t penelitian menunjukan 
secara parsial variabel konflik peran dan kompensasi nonfinansial tidak memiliki 
pengaruh secara signifikan terhadap loyalitas, sedangkan variabel kompensasi 
finansial memiliki pengaruh yang signifikan positif terhadap loyalitas karyawan. 
Hasil uji F dapat dianalisis bahwa secara simultan ketiga variabel bebas 
berpengaruh secara signifikan terhadap loyalitas karyawan, dimana nilai F hitung 
sebesar 4,228 dan tingkat signifikansi 0,001<0,05. Uji terakhir penelitian adalah 
uji determinasi dengan nilai    sebesar 0,199, berarti variabel bebas memiliki 
kontribusi terhadap variabel loyalitas karyawan sebesar 19,90 %, sisanya 
dijelaskan oleh varibel lain diluar model.  
 









Loyalitas karyawan merupakan hal yang krusial dalam jalannya 
perusahaan. Loyalitas merupakan suatu tingkatan sejauh mana seorang 
karyawan atau individu merasa menjadi bagian dari perusahaan Antoncic 
dan Antoncic (dalam Runtu, 2013). Setiap individu yang tergabung di dalam 
perusahaan hendaknya memiliki tingkat loyalitas yang tinggi, sebab 
keberadaan mereka sebagai alat penggerak perusahaan tidak dapat 
dipisahkan dengan perasaan yang mereka miliki, dimana penggerak tersebut 
bisa jadi memilih untuk memegang rahasia perusahaan, sadar untuk 
membangun perusahaan serta memiliki rasa kepemilikan terhadap tempat 
bekerjannya ataupun bertindak sebaliknya.  
Setiap karyawan pada umumnya memiliki harapan awal yang berbeda 
dengan peranannya dengan kondisi pekerjaan saat ini, hal ini memicu 
konflik dari dalam individu tersebut. Cara memandang pekerjaan karyawan 
lain dengan negatif juga dapat menjadikan konflik baginya, Begitupula 
ketika karyawan melakukan dua tanggung jawab pekerjaan sekaligus hal 
demikian juga menjadi konflik peran bagi karyawan, hal ini disebabkan 
dalam menjalani dua peran sekaligus, seseorang memiliki tanggungjawab 
terhadap berlangsungnya program kerja dan tercapainya visi misi karyawan 
selain itu tanggung jawab terhadap peran lain membutuhkan waktu serta 
perhatian dari pelakunya.  
Selain memperhatikan konflik, telah sewajarnya jika bagi pimpinan 
perusahaan melihat keberadaan karyawan lebih dari sekedar aset perusahaan 
melainkan menjadikan karyawan sebagai mitra dalam berusaha. Perusahaan 
harus mampu memberikan timbal balik yang adil atas apa yang telah 
diberikan oleh karyawan kepada perusahaan, selain menjadi hak karyawan, 
menurut Panggabean (dalam Amrullah, 2012) timbal balik yang adil dapat 
menaikan tingkat kinerja karyawan perusahaan. Hubungan kerja yang saling 
menguntungkan antara perusahaan dan karyawan sangat diperlukan dalam 
rangka mendorong semangat kerja karyawan dimana karyawan memberikan 
prestasi kerja yang baik kemudian perusahaan memperhatikan adanya 
tindakan timbal balik yang mendekati harapan dari karyawan perusahaan..  
Berdasarkan penjelasan tersebut, penting dilakukan penelitian tentang 
“PENGARUH KONFLIK PERAN, KOMPENSASI FINANSIAL DAN 
KOMPENSASI NONFINANSIAL TERHADAP LOYALITAS 
KARYAWAN”. Studi kasus pada PT. Aston Graphindo Indonesia. Hal ini 
bertujuan untuk mengetahui apakah konflik peran, kompensasi finansial dan 





Menurut Suprihanto (dalam Sunyoto, 2012: 71) Hakikat Peranan 
manajemen pengkaryawanan adalah penetapan tugas dan peranan 
seluruh karyawan perusahaan. Karyawan pada perusahaan memiliki 
harapan terhadap peran yang akan dilaksanakan, dari harapan tersebut 
membuat sebuah persepsi karyawan tentang bagaimana dia harus 
menjalankan peran yang telah disematkan kepadanya.  
Peranan yang dipersepsikan merupakan seperangkat perilaku 
seseorang dalam posisi tertentu di mana seseorang harus memainkan 
perilaku yang bersangkutan. Pada kenyataannya peranan yang 
dimainkan sendiri akan berbeda dengan peran yang diharapkan, 
maupun peran yang dipersepsikan. Terdapatnya berbagai jenis 
peranan di satu sisi menyebabkan terjadinya konflik peranan, karena 
seseorang yang menerima pesan peranan yang tidak sesuai. Hal ini 
sesuai dengan yang dikemukakan oleh Brief dkk (dalam Hutami 
Gartiria dkk, 2011) tentang konflik peran sebagai “the incongruity of 
expectations associated with a role”. Jadi, konflik peran adalah tidak 
sesuainya harapan-harapan yang berkaitan dengan suatu peran. Lebih 
spesifik Hutami Gartiria dkk, (2011) mengutip ungkapan Leigh dkk 
yang menyatakan bahwa konflik peran merupakan hasil dari tidak 
konsistennya harapan-harapan berbagai pihak atau adanya persepsi 
yang tidak cocok antara tuntutan peran dengan kebutuhan, nilai-nilai 
individu dan sebagainya. Sebagai akibatnya, seseorang yang 
mengalami konflik peran akan berada dalam suasana terombang-
ambing, terjepit dan serba salah. 
Menurut Gibson (dalam Nurdiana Dihan dan Fatkhurohman, 
2012) Konflik peran merupakan konflik yang timbul ketika seseorang 
menerima pesan perilaku peran yang tidak dikehendakinya. Gibson 
mendeskripsikan konflik peran melalui tiga dimensi utama yaitu yaitu: 
1.  Konflik antara individu dengan perannya terjadi ketika peran yang 
dibutuhkan bertentangan dengan nilai dasar, sikap dan kebutuhan 
individual pada posisinya. 
2. Konflik intrarole, terjadi ketika seseorang dihadapkan pada 
harapan yang berbeda dengan peran orang lain, sehingga 
membuatnya tidak mungkin memuaskan semua pihak. 
3. Konflik interrole, terjadi karena seseorang menampilkan berbagai 
peran secara simultan 
 
Kompensasi 
Pengertian Kompensasi menurut Ivancevich (dalam 
Kadarisman, 2012: 6) bahwa Kompensasi adalah fungsi dari Human 
Resource Development (HRD) yang berhubungan dengan setiap jenis 
reward yang diterima individu sebagai balasan atas pelaksanaan 
tugas-tugas karyawan. Pegawai menukar tenaganya untuk 
mendapatkan reward finansial maupun nonfinansial. Lebih lanjut 
Kadarisman menjelaskan  kompensasi adalah semua balas jasa yang 
diterima seorang karyawan dari karyawan perusahaan sebagai akibat 
dari jasa / tenaga yang telah diberikannya pada karyawan tersebut. 
Mondy  (dalam Amrullah, 2012) mengemukakan bahwa bentuk 
dari kompensasi yang diberikan perusahaan kepada karyawan dapat 
dikelompokkan menjadi 2 (dua), yaitu kompensasi finansial dan 
kompensasi nonfinansial: 
a. Kompensasi Finansial. 
Kompensasi fiansial merupakan timbal balik berupa keuangan. 
Kompensasi finansial dibagi menjadi dua yaitu kompensasi 
finansial langsung dan kompensasi finansial tidak langsung. 
Kompensasi finansial langsung merupakan upah yang diterima 
dari pekerjaan atau gaji, bonus dan komisi. Kompensasi 
finansial tidak langsung termasuk segala sesuatu penghargaan 
berupa uang, terkecuali yang ada di kompensasi langsung. Pada 
kompensasi jenis ini terdapat berbagai program pengharagaan 
yang normal diberikan kepada pekerja. Adapun jenisnya 
diantaranya Berbagai jenis asuransi, pelatihan, kependidikan, 
dan membayar libur karyawan. 
b. Kompensasi Nonfinansial 
Kompensasi Nonfinansial merupakan kepuasan karyawan 
terhadap pekerjaannya dan lingkungan kerja yang nyaman 
sesuai dengan pekerjaan karyawan, jenis kompensasi ini 
meliputi pekerjaan (pekerjaan yang menarik, persaingan, 
tanggungjawab, dan peluang untuk berkembang) dan lingkungan 
kerja. (peraturan, kemampuan atasan, status pekerjaan, 
kenyamanan kerja, job sharing, tersedianya kantin, dan 
komunikasi) 
Loyalitas 
Menurut Martiwi Tien, dkk (2012) Loyalitas merupakan 
dorongan kuat untuk tetap menjadi karyawan perusahaan, memiliki 
kepercayaan yang pasti, penerimaan penuh atas nilai-nilai perusahaan, 
taat pada peraturan yang berlaku, rasa tanggung jawab yang tinggi 
serta memiliki sikap kerja yang positif. 
Loyalitas terhadap karyawan dapat menjadi sebuah penilaian 
dan tingkatan seorang karyawan merasa menjadi bagian dari 
organisasi perusahaan. Merasakan menjadi bagian dari sebuah 
perusahaan memperlihatkan tingkatan yang lebih tinggi dari pada 
berusaha “tetap tinggal” dalam didalamnya, karena perasaan tetap 
tinggal dapat bersumber ketika karyawan hanya memiliki komitmen 
tetap bertahan karena resiko yang dihadapinya ketika meninggalkan 
pekerjaan itu lebih besar. Karyawan tetap tinggal juga tidak semata 
karena komitmen normative (harus patuh karena memang sudah 
seharusnya begitu, sesuai norma yang ada) tetapi loyalitas harus 
terkait sampai pada komitmen affektif yaitu karyawan merasa didalam 
perusahaan sungguh merasa bahwa “suka-duka” karyawan adalah 
“suka-duka”-nya juga. Ross dan Ali (dalam Runtu, 2013). 
Siswanto (dalam Martiwi Tien, dkk, 2012), menyebutkan 
beberapa aspek dari loyalitas adalah:  
a. Taat terhadap peraturan. 
Sikap karyawan perusahaan yang menaati peraturan yang yang 
belaku di tempatnya bekerja,yang dilaksanakan tanpa adanya 
paksaan dari atasan, misalnya sebuah perusahaan menghendaki 
shalat tepat waktu dan dilarang merokok di area tertentu maka 
karyawan tersebut dapat melaksanakannya tanpa perlu dipaksa. 
b. Memiliki tanggung jawab pada perusahaan.  
Pada posisi jabatan yang diduduki karyawan selain memiliki 
wewenang juga menjadi tanggung jawab karyawan tersebut 
apabila terjadi resiko yang tidak diinginkan. Oleh sebab itu 
karyawan menjalankan pekerjaannya dengan sebaik dan 
menerima resiko yang akan terjadi saat menjalankan 
pekerjaannya 
c. Adanya kemauan untuk bekerja sama. 
Pada sebuah kelompok kerja, setiap karyawan memiliki 
kelebihan dan kekurangan, antara satu dengan yang lain saling 
membantu sehingga dapat saling menutupi kekurangan. Hal ini 
akan mampu mengikis batasan antara karyawan baru dan senior 
sehingga perusahaan lebih dinamis. 
d. Terdapat rasa memiliki. 
Karyawan memiliki harapan terhadap kemajuan dari perusahaan 
tempatnya bekerja memiliki kebanggaan bekerja pada badan 
usaha tersebut. Karyawan menaruh perhatian terhadap 
kelangsungan organisasi dan memiliki kepercayaan yang pasti. 
e. Hubungan antarpribadi.  
Terjalin keterikatan karyawan antara satu sama lain, adanya 
komunikasi kearah yang baik 
f. Adanya rasa suka terhadap pekerjaan  
Karyawan tersebut melaksanakan pekerjaanya merasa tanpa 
tekanan dan memiliki kinerja yang baik sebagai wujud sikap 
kerja yang positif.  
METODE PENELITIAN  
Jenis penelitian merupakan penelitian kuantitatif, dengan populasi seluruh 
karyawan PT. Aston Graphindo Indonesia yang berjumlah 92 karyawan, dengan 
sampel 55 orang. Pengambilan sampel menggunakan tehnik simple random 
sampling atau acak sederhana. Teknik pengumpulan data penelitian melalui 
kuesioner dengan skala linkert. Analisis data dalam penelitian ini menggunakan 
analisis regresi linier berganda tiga prediktor, dengan formulasi: 
Y =                       + e 
Keterangan : 
Y   : Loyalitas Karyawan 
b1  : koefisien regresi dari variabel Konflik Peran 
b2  : koefisien regresi dari variabel Kompensasi Finansial 
b3  : koefisien regresi dari variabel Kompensasi Noninansial 
X1 : Konflik Peran 
X2 : Kompensasi Finansial 
X3 : Kompensasi Nonfinansial 
e    : standar error 
 HASIL PENELITIAN 
Berdasarkan hasil penelitian tentang pengaruh Konflik Peran, Kompensasi 
Finansial dan Kompensasi Nonfinansial terhadap Loyalitas karyawan di PT Aston 
Graphindo diketahui bahwa serangkaian  pengujian instrumen dinyatakan valid 
dan reliabel serta serangkaian pengujian asumsi klasik dinyatakan normal, tidak 
ada masalah multikolinieritas, dan heteriskedastisitas. 
Hasil analisis regresi menghasilkan formulasi Y =                
                 . Persamaan tersebut menunjukan keterangan bahwa 
konflik peran pengaruh negatif, apabila aspek konflik peran yang dialami 
karyawan semakin berkurang maka mengakibatkan tingkat loyalitas semakin 
meningkat. Kompensasi finansial dan kompensasi nonfinansial memiliki koefisien 
bernilai positif atau pengaruh positif sehingga apabila aspek kompensasi finansial 
dan kompensasi nonfinansial yang didapatkan karyawan semakin meningkat maka 
mengakibatkan tingkat loyalitas semakin meningkat pula.  
Melalui  Uji t ditunjukan bahwa dalam model hanya variabel kompensasi 
finansial yang memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel dependen atau 
0,005<0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak. Uji F memperlihatkan hasil 
terjadinya pengaruh bersama-sama yang signifikan dari seluruh varibel 
independen terhadap variabel dependen dengan nilai Probabilitas signifikan 
0,01<0,05. Uji deteminasi dengan hasil nilai    sebesar 0,199, berarti variabel 
independen dalam model memiliki kontribusi terhadap variabel loyalitas 
karyawan  sebesar 19,90 %, sisanya dijelaskan oleh variabel lain diluar model. 
 
SIMPULAN DAN SARAN 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah peneliti paparkan, maka dapat 
ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Uji Validitas yang telah dilakukan pada item pertanyaan kuesioner 
pada variabel konflik peran (KP2, KP3, KP4, KP5, KP6), Kompensasi 
Finansial (KF1, KF2, KF3, KF4, KF5), Kompensasi nonfinansial 
(KN1, KN2, KN5, KN6) dan Loyalitas (L1, L2, L3, L4, L6, L7, L9, 
L10, L11, L12) dinyatakan valid, sehingga item pertanyaan tersebut 
dapat digunakan menjadi indikator penelitian. 
2. Hasil uji reliabilitas memperlihatkan bahwa tiap item variabel 
dinyatakan reliabel. 
3. Selanjutnya hasil dari uji normalitas pada penelitian ini menggunakan 
Uji Kolmogorov Smirnov yang memperlihatkan data normal sehingga 
statistik parametris dapat digunakan. 
4. Terhadap hasil uji multikolinieritas memperlihatkan tidak terdapat 
adanya korelasi antar variabelnya sehingga dapat dinyatakan model 
regresinya baik. 
5. Pada uji asumsi klasik yang terakhir merupakan uji heterokedastisitas 
dengan metode Glegser dengan hasil perhitungan semua model tidak 
konstan sehingga penelitian tidak mengalami heterokedastisitas. 
6. Uji analisis regresi linier berganda dengan tiga prediktor 
memperlihatkan hasil adanya pengaruh negatif dari varibel konflik 
peran dan pengaruh positif dari variabel kompensasi finansial dan 
kompensasi nonfinansial terhadap loyalitas karyawan. 
7. Melalui  Uji t ditunjukan bahwa dalam model hanya  satu dari variabel 
bebas yaitu variabel kompensasi finansial yang memiliki pengaruh 
signifikan terhadap variabel dependen. 
8. Selanjutnya Uji F memperlihatkan hasil terjadinya pengaruh bersama-
sama yang signifikan dari seluruh varibel independen yaitu Konflik 
Peran, Kompensasi Finansial dan Kompensasi Nonfinansial terhadap 
Variabel Loyalitas karyawan yang merupakan variabel dependennya. 
9. Serangkai pengujian hipotesis yang terakhir dalam penelitian ini 
merupakan uji deteminasi dengan hasil nilai    sebesar 0,199 . Hal ini 
berarti variabel konflik peran, varibel kompensasi finansial dan 
kompensasi nonfinansial memiliki kontribusi terhadap variabel 
loyalitas karyawan  sebesar 19,90 %, sisanya dijelaskan oleh variabel 
lain diluar model. 
Adanya berbagai temuan serta keterbatasan yang ada pada penelitian, maka 
penulis memberikan saran sebagai berikut : 
Berdasarkan hasil pembahasan dan kesimpulan yang peneliti ambil, maka 
dapat diajukan beberapa saran sebagai berikut: 
1. Memperhatikan uji F dari model penelitian bahwa ketiga variabel 
independen memiliki pengaruh yang signifikan terhadap loyalitas 
karyawan, maka PT Aston Graphindo Indonesia diharapkan untuk 
mengurangi konflik peran yang dialami oleh karyawan, dan 
meningkatkan kompensai finansial dan kompensasi nonfinansial untuk 
meningkatkan loyalitas kerja karyawan.  
2. Hasil penelitian ini diperoleh variabel kompensasi finansial 
merupakan kompenen variabel yang paling dominan pengaruhnya 
terhadap loyalitas karyawan sehingga PT Aston diharapkan untuk 
mempertahankan perhatiannya terhadap kebijakan kompensasi 
finansial yang sesuai bagi karyawan guna menjaga loyalitas karyawan. 
3. Pada penelitian ini variabel independen yang digunakan untuk melihat 
pengaruh tehadap variabel dependent loyalitas kerja masih sedikit, 
sehingga bagi penelitian selanjutnya sebaiknya mengembangkan 
variabel-variabel yang diteliti, sebab tidak menutup kemungkinan jika 
dengan penelitian yang mencakup lebih banyak variabel akan dapat 
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